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Trabajo de investigación sobre Psicología Industrial, específicamente factores de riesgos 
psicosociales y rendimiento laboral. El objetivo fundamental es identificar los factores de riesgos 
psicosociales que afectan el rendimiento laboral en el personal de carga en Tame E.P. Se 
fundamenta teóricamente en el enfoque cognitivo-conductual de Frederick Herzberg y en el 
Manual de Riesgos Psicosociales en el Trabajo de Fernando Mansilla, los dos autores consideran 
que los factores de riesgos psicosociales, son condiciones propias de la persona, ambientales y de la 
organización que se encuentran presentes en una situación laboral, pueden afectar en la salud del 
trabajador, influyendo en su rendimiento laboral. La hipótesis plantea que los factores de riesgos 
psicosociales influyen en el rendimiento laboral del personal de carga de Tame E.P. Investigación 
correlacional, no experimental, con método inductivo deductivo y estadístico. La conclusión 
general dice los resultados indican que no existe la influencia entre las dos variables, con la 
recomendación que se controlen los factores de riesgos psicosocial, lo que optimizará el desempeño 
de los funcionarios.  
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Research on Industrial Psychology, specifically psychosocial risk factors and working 
performance. The main objective is to identify psychosocial risk factors that affect work 
performance in loading personnel in Tame EP. It is based theoretically on the cognitive-behavioral 
approach of Frederick Herzberg and the Manual of Psychosocial Risks at Work of Fernando 
Mansilla, the two authors consider that psychosocial risk factors are specific conditions of the 
individual, environmental and organizational that are present in a work situation, may affect 
workers’ health, influencing job performance. The hypothesis is that psychosocial risk factors 
influence loading personnel working performance of Tame EP. Non-experimental, inductive, 
deductive and statistical, co-relational research. The overall conclusion states that the results 
indicate that there is no influence between the two variables, with the recommendation that 
psychosocial risk factors be controlled, thus will optimize officials’ performance 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
INTRODUCCIÓN 
El trabajo es fundamental para la vida de las personas todos desean tener un entorno laboral 
adecuado que no les exponga a ningún riesgo proporcionándoles un nivel de vida aceptable, esta 
investigación se enfocara en los factores de riesgos psicosociales y como estos pueden influir en el 
rendimiento laboral, en el sector del transporte aéreo específicamente en la empresa Tame E.P. 
Quito, a través de una previa observación se manifestaron aquellas necesidades que está expuesto 
el personal del departamento de carga como son los turnos rotativos, la carga horaria de trabajo, 
turnos nocturnos, la extensión de la jornada, etc.  
Se debe tomar en cuenta que un riesgo no se puede eliminar pero si se podrá prevenir, 
además el riesgo no solo representa un accidente de trabajo, enfermedades laborales sino que hay 
factores psicosociales que pueden alterar la salud del trabajador. 
Por esta razón se me permitirá realizar una evaluación a todo el personal del departamento 
de carga de la empresa Tame E.P. donde se observará el rendimiento laboral y competencias del 
recurso humano en la ejecución de sus actividades y tareas del puesto, además uno de los ejes 
principales de la evaluación de riesgos psicosociales es la participación de los funcionarios del área 
de carga en todo el proceso, y el apoyo de las autoridades. 
En la actualidad la competitividad de las empresas y el ritmo de trabajo han ido 
aumentando, exigiendo una mayor demanda de tareas con un menor número de trabajadores para 
obtener mejores resultados de productividad, sin embargo todo esto puede deteriorar el clima 
laboral y afectar al bienestar físico y psicológico del trabajador. 
Este trabajo investigativo permitirá tener una aproximación de cómo está la empresa con 
respecto a la influencia de los riesgos psicosociales en el rendimiento laboral, adicionalmente se 
debe tomar en cuenta las alertas que los trabajadores manifiestan día a día, lo más adecuado es 
tratar de orientar y dar seguimiento para poder identificar qué es lo que ocasiona su insatisfacción 
en su ambiente de trabajo. 
Planteamiento del Problema 
En la sociedad actual los factores de riesgo psicosocial constituyen a nivel mundial la 
mayor fuente de daño en la salud, en el bienestar y en la productividad de las empresas, debido a 
esto se aplicará una herramienta que permitirá identificar los factores de riesgo al departamento de 
2 
 
carga de Tame E.P., dando origen a un proceso social en que se conjuga la observación, las 
experiencias personales de cada trabajador y las condiciones del entorno laboral. 
El ser humano se encuentra influenciado por factores psicológicos, fisiológicos que se 
pueden evidenciar a primera vista, pero también hay factores como la sobrecarga de trabajo, los 
horarios rotativos, turnos nocturnos, mala definición de funciones, los problemas familiares y el 
ritmo acelerado que se incrementa hoy en día, ocasionando que los trabajadores presenten niveles 
bajos en  su desempeño lo que desemboca en insatisfacción con su puesto de trabajo, a su vez 
obstaculiza el lograr cumplir con los objetivos de la empresa. 
Debido a que en el departamento de carga Tame E.P., no se ha realizado un estudio sobre 
los riesgos psicosociales y el rendimiento laboral, los trabajadores dieron a conocer de forma verbal 
manifestaciones negativas con respecto a los horarios extendidos, nocturnos, horas extras, 
ausentismo laboral, inestabilidad emocional, pausas de descanso insuficientes, estrés, fatiga mental 
y física, sobrecarga de trabajo, problemas de comunicación con las supervisores, inestabilidad 
laboral, restructuración de la empresa (notificación de terminación laboral a los trabajadores), falta 
de interés con el personal y entre otras etc. 
Este estudio se realizará en la Ciudad de Quito, en el período comprendido entre el año 
2011-2012, la población está compuesta por treinta funcionarios de todo el departamento de carga, 
donde se aplicará el Test de Navarra que es un instrumento que mide los riesgos psicosociales y 
también para conocer el rendimiento laboral de los trabajadores se utilizará la evaluación del 
desempeño EVAL-001 del Ministerio de Relaciones Laborables, razón por la cual es importante 
poder establecer la relación que existen entre estas dos variables antes mencionadas, de esta manera 
se podrá tener una visión clara y general de los principales riesgos existentes en la organización. 
Preguntas 
 ¿Cuáles son los riesgos psicosociales que más afectan en el rendimiento laboral de los 
funcionarios del departamento de Carga? 
 ¿De qué forma los factores de riesgos psicosociales se encuentran afectando en él 
rendimiento laboral de los trabajadores del departamento de Carga? 
 ¿Cuál es el rendimiento laboral del personal del departamento de carga de la empresa Tame 






Identificar los factores de riesgos psicosociales y su influencia en el rendimiento laboral en el 
personal de carga en Tame E.P. del Aeropuerto “Mariscal Sucre” Quito. 
Específicos 
 Determinar los factores de riesgos psicosociales a los que se encuentra expuesto el personal 
de carga en Tame E.P. del Aeropuerto “Mariscal Sucre” Quito.  
 Evaluar el rendimiento laboral del personal de carga en Tame E.P. 
 Establecer la relación entre los riesgos psicosociales y el rendimiento laboral de los 
trabajadores. 
Justificación e Importancia 
     El trabajo es fundamental para la vida de las personas todos desean tener un trabajo que no les 
exponga a ningún riesgo y así les proporcione un nivel de vida aceptable, esta investigación se 
enfocara en los factores de riesgos psicosociales y como estos pueden influir en el rendimiento 
laboral, en el sector del transporte aéreo especialmente en la empresa Tame E.P. Quito, a través de 
una previa observación se manifestaron aquellas necesidades que está expuesto el personal del 
departamento de carga como son los turnos rotativos, la carga horaria de trabajo, turnos nocturnos, 
la extensión de la jornada, etc. Se debe tomar en cuenta que un riesgo no se puede eliminar pero si 
se podrá prevenir, además el riesgo no solo representa un accidente de trabajo, enfermedades 
laborales sino que hay factores psicosociales que pueden alterar la salud del trabajador hasta el 
punto de generar insatisfacción laboral, estrés, fatiga. Burn out “síndrome del quemado” y 
mobbing. 
     Por esta razón se me permitirá realizar una evaluación a todo el personal del departamento de 
carga de la empresa Tame E.P. donde se observará el desempeño laboral y competencias del 
recurso humano en el ejercicio de las actividades y tareas del puesto, de esta manera la 
investigación si es factible en la organización ya que se desarrollara desde el mes de octubre del 
2011, además uno de los ejes principales de la evaluación de riesgos psicosociales es la 
participación de los trabajadores en todo el proceso, existe también el apoyo de las autoridades y 
funcionarios del área de carga también contaré con los recursos necesarios para el trabajo 
investigativo como son la entrevista y expedientes de los servidores, durante el periodo de un año 
2011-2012, el recurso económico va a ser financiado por mí persona, los materiales de oficina 
serán facilitados por la empresa. 
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     Una vez obtenidos los resultados de la evaluación se informarán a las respectivas autoridades 
para efectuar las medidas correctivas y estrategias adecuadas para mejorar su salud, seguridad y 
condiciones de trabajo. 
     Brindando un ambiente laboral idóneo para que los servidores puedan desarrollar sus 
actividades y competencias eficientemente en su lugar de trabajo, de hecho se mostrará la 
importancia que tiene el personal dentro la organización. 
En el plan de investigación se realizaron cambios con respecto a la formulación del objetivo 
general, específicos, las preguntas, la hipótesis, marco teórico, técnicas e instrumentos, en la 
construcción de indicadores y medidas de las variables independiente y dependiente. Todo esto 








1. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO 
1.1. Conceptos fundamentales 
“Los factores psicosociales pueden alterar la salud y el bienestar de las personas por una 
parte debido a las condiciones del entorno (condiciones de trabajo) y por otra parte las condiciones 
de la propia persona, puesto que es evidente que cada persona tiene una manera de reaccionar ante 
otras personas o ante los sucesos que ocurren en la vida diaria.” (Gonzalez, Floría, & Gonzalez, 
2011). 
“En la nota técnica de prevención 443 se definen los factores psicosociales como aquellas 
condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que tienen 
capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (física, psíquica o social) del trabajador como 
al desarrollo del trabajo.” (Daza & Pérez Bilbao , 1997). 
La Organización Internacional del trabajo define: los factores psicosociales como 
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de 
organización, por una parte y por otra, las capacidades de los trabajador, sus necesidades, su cultura 
y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, 
puede influir en la salud, el rendimiento y satisfacción en el trabajo. (Garzás & García, 2011) 
Los factores psicosociales que interviene en la generación del estrés, insatisfacción y 
malestar como interacciones entre el medio ambiente, el contenido del trabajo, las condiciones de 
organización y las capacidades, expectativas y necesidades del trabajador, los factores 
psicosociales son el conjunto de exigencias y características del trabajo y su organización que, al 
confluir con las capacidades, necesidades y expectativas del trabajador, inciden negativamente en 
la salud de éste. En resumen, lo que se produce es un desequilibrio en el estado del trabajador como 
consecuencia de la imposibilidad de responder adecuadamente a las demandas del trabajo o de ver 
frenadas sus aspiraciones y expectativas. (Garzás & García, 2011)  
“Definir los riesgos psicosociales como aquellos factores psicosociales que pueden adoptar 
valores por exceso, por defecto o por configuración, adversos o desfavorables que pueden afectar 
negativamente a la salud y seguridad de los trabajadores, así como al desarrollo del trabajo, 
entendiendo por factores psicosociales aquellas condiciones que encuentran presentes en una 
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situación laboral y que están directamente relacionadas con la organización, el contenido del 
trabajo y la realización de la tarea”. (Nogareda, Lahera, Pereiró, & Gracia, 2006) 
“Los riesgos psicosociales son aquellos aspectos de la concepción, organización y gestión 
del trabajo, así como de su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar daños 
físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores” (Cox y Griffiths, 1996; Cox, Griffiths y Randall, 
2003).  
En nuestro mundo actual se han presentado grandes cambios uno de ellos son los 
tecnológicos con la finalidad de facilitar el trabajo de las personas, pero a su vez se desarrollan 
otras necesidades, es decir si antes las personas realizaban sus tareas operativamente, precisando a 
tener un desgaste mental y muscular en la realización de sus obligaciones, ahora con la innovación 
de la tecnología y el desarrollo de nuevas herramientas han agilitado la productividad de la 
organización, pero a su vez se va marcando otras variables psicosociales que se posicionan de 
forma más frecuente uno de ellos es el estrés, la insatisfacción laboral, la sobrecarga de trabajo, 
aptitudes, la fatiga mental y entre otros. No todas las personas están preparadas para aceptar estos 
cambios y afrontar del mismo modo, cada individuo percibe de forma distinta y reacciona de 
acuerdo las situaciones laborales que determinaran el grado de magnitud y las características 
propias de la persona y de las consecuencias que sufrirá.  
Es decir existen varias definiciones acerca de riesgos psicosociales y en la mayoría se 
puede resaltar el daño que sufre el trabajador en su salud (física, psíquica o social) por la relación 
que tiene directamente cuando se desenvuelve en su entorno, con el contenido del trabajo y la 
realización de la tarea, impidiendo de esta manera poder tener satisfacción laboral y compromiso 
con la organización. 
La frecuencia de aparición de los riesgos psicosociales no se puede detectar de forma 
inmediata, más bien actúan durante largos periodos de tiempo, de forma continua o intermitente, y 
se van asociando con las capacidades del trabajador, necesidades, motivaciones, expectativas que 
además pueden frenar las aspiraciones de superación profesional y desarrollo personal. 
1.1.1. Clasificación de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
Se clasifican en: características de la empresa, del puesto de trabajo, de la estructura de la 




1.1.2. Características de la empresa 
Muchas características de la empresa actúan como factores psicosociales que concurren en la 
calidad de vida laboral de los trabajadores, por la relación que tienen en su entorno, ya que se 
desempeñan actividades tanto físicos, psíquicos y sociales. 
Como factores psicosociales que afectan a las características de la empresa destacan: 
 Dimensión de la empresa. 
Las características psicosociales de las empresas grandes o pequeñas permitirán evaluar los 
riesgos de menores o mayores que presenten en cada una de las mismas. 
 Imagen social de la empresa. 
La imagen que se dé a conocer en la organización a nivel comercial permitirá que los 
trabajadores se sientan satisfechos y más seguros de pertenecer a la institución. 
 Ubicación de la empresa. 
La localización de la empresa es una variable de riesgo psicosocial que brinda bienestar y 
empoderamiento con la organización. 
 El diseño del centro de trabajo. 
El lugar del diseño del puesto de trabajo deberá ser el más adecuado ergonómicamente y 
funcional, teniendo en cuenta la distribución idónea del mismo conjuntamente con la realización de 
integración grupales con los funcionarios de cada área de la organización de esta manera 
garantizando tiempos de descanso provechosos. 
 Actividad. 
La actividad de la empresa, su organización, el producto que fabrica o el servicio que presta 
son factores psicosociales que afectan al bienestar del trabajador en el ámbito interno y en el 






 Condiciones ambientales. 
Como es de nuestro conocimiento las condiciones ambientales que nos rodean en nuestro 
ámbito laboral están generando inconvenientes en el desenvolviendo de las tareas, insatisfacción, 
disconfort con la organización y la salud de los trabajadores. 
Cuando se les da a los empleados un diseño del puesto de trabajo adecuado con el fin de que se 
sienta a gusto con sus funciones y se desempeñen apropiadamente, esto evita que pierdan la 
atención y compromiso con la organización, pero es una responsabilidad que deberá implementar 
cada empresa y valorar la salud de los empleados, este impacto es costoso e implica una inversión 
importante para la empresa. 
La iluminación incorrecta puede perturbar y ocasionar retrasos en la ejecución de las 
actividades, es decir, un bajo rendimiento y altas pérdidas de materia prima lo que no es propicio 
para la empresa, por lo tanto, un adecuado ambiente luminoso proporciona un trabajo cómodo, 
eficaz y seguro. 
 
El ruido y las vibraciones son generadores de fatiga, irritabilidad e interviene en la 
actividad mental además de ocasionar problemas en la comunicación, la atención y concentración 
de los trabajadores, en ocasiones el trabajador puede adaptarse al ruido, pero le exige mayor 
energía y concentración. 
La temperatura deberá estar adecuada a las actividades del puesto de trabajo y a las 
necesidades del trabajador, el exceso de calor y las bajas temperaturas, disminuyen las habilidades 
y destrezas de los empleados. Por tanto, puede aumentar la probabilidad de incidentes o accidentes 
laborales. 
1.1.3. Características del puesto de trabajo 
Los factores psicosociales que concurren o frecuentan en los puestos de trabajo y que determinan 
los riesgos de origen psicosocial como la insatisfacción o el estrés. 
 Autonomía. 
Hace referencia a la autonomía relativa que permite que el trabajador establezca su gestión de 
tiempo y pausas de descanso, dando la libertad a su elección de ritmo de trabajo con la finalidad de 
cumplir con los objetivos establecidos en sus funciones, esto permitirá que el trabajador tome sus 
propias decisiones y control, a fin que se acoplen a los resultados que la empresa espera, caso 




Es un factor que influye en el rendimiento laboral de los trabajadores, esto se debe a que no hay 
una organización y distribución de tareas, se presenta más a menudo en los trabajos en cadena 
llevándoles a la monotonía y repetitividad, se da por la falta de iniciativa, empoderamiento con su 
puesto de trabajo e incluso el empobrecimiento de conocimiento.  
 Ritmos de trabajo. 
Es la inversión de tiempo que se considera para cada actividad, podemos mencionar que 
tenemos un ritmo de vida acelerada por la competitividad entre empresas, que exige a los 
empleados mayor demanda de producción, debido a la cantidad de trabajo que se realiza de los 
plazos establecidos, de esta forma, el trabajador se encuentra a merced del ritmo de trabajo 
impuesto y no es libre para decidir cuánto realiza una acción u otra, ni el momento, para evitar las 
desventajas se deberán tener en cuenta las cualidades del empleado y su formación, planificándose 
ritmos de trabajo adecuados que no afecten negativamente a la salud del trabajador, ya que el 
incremento de productividad puede quedar absorbida por un aumento real de absentismo. 
 Responsabilidad. 
La responsabilidad constituye una de las variantes más importantes en la calificación de los 
puestos de trabajo; a  mayor responsabilidad, mayor nivel de cualificación y de remuneración, cabe 
mencionar que la motivación ayudará en gran parte a que los trabajadores deseen adquirir nuevas 
responsabilidades, esto repercutirá en una mayor eficiencia y eficacia de los trabajadores. 
Estructura de la organización 
Mansilla Fernando aporta con respecto a la estructura de las organizaciones que cada 
empresa elige la organización que más le interesa en atención al tamaño, número de centros de 
trabajo y líneas de producción, todas las estructuras pueden ser buenas o malas, ya se trate de las 
altamente jerarquizadas o bien de las descentralizadas o planas, ya que se fundamentan en una 
burocracia profesional o en una división de funciones y actividades, lo importante en materia de 
prevención de riesgos laborales es la actuación sobre las distintas variantes de la estructura con 






Las variantes a tener en cuenta como factores psicosociales son: 
 Asignación de tareas y participación en la toma de decisiones. 
En cuanto a la asignación de tareas a cada trabajador debe ser clara, precisa y de ser posible se 
le entregue su perfil del puesto, con las funciones que debe desempeñar para evitar confusiones, 
contradicciones al momento de tener contacto el empleado con su puesto de trabajo, ya que pueden 
ocasionar conflictos que perjudiquen la productividad, pero también la prevención de riesgos, 
deben quedar bien definidas las tareas que le corresponde realizar a cada trabajador, permitiendo a 
futuro la toma de decisiones asertivas que el puesto exija, la confusión en las tareas asignadas y la 
ausencia de participación en las decisiones son factores que generan ansiedad y estrés, la 
organización debe cuidar que su talento humano participe en la adopción de decisiones aún más 
cuando tienen que ver con materia de seguridad y salud para crear el necesario compromiso en 
todos y en cada uno de los trabajadores. 
La mala práctica de no tomar en cuenta a los trabajadores en la toma de decisiones de la 
organización,  es un causante de insatisfacción laboral, la organización debe analizar los medios 
actuales con los que cuenta, y ver si son los más adecuados para escuchar la participación de sus 
empleados, es conveniente que se contemplen algunos medios con buzones, paneles, reuniones, 
escritos, trato directo, etc.; así como es necesaria también la participación de los trabajadores en las 
acciones relativas al ejercicio de sus derechos de información y formación en materia de 
prevención de riesgos laborales. 
 Estilo de mando. 
Cada organización adopta un estilo de mando (gerentes, jefes, supervisores, etc.), cada estilo de 
mando influye en el comportamiento y actitud del trabajador ante el trabajo, existen estilos de 
mando autoritario, paternalista o participativo, el que mejor se ajusta a las necesidades de la 
organización y de los empleados es el estilo de mando participativo, produciendo bienestar, 
confianza, mayor iniciativa, equilibrio, enriquecimiento de la personalidad, resultando ser el más 
beneficioso para generar mayor productividad, el menos llamativo es el estilo de mando autoritario 
porque puede incurrir en conflictos interpersonales y laborales, debido a la carencia de empatía con 
el personal, lo cual puede desarrollar la presencia de los factores de riesgos psicosociales que 





 Comunicación en el trabajo. 
Las vías de comunicación pueden ser verticales u horizontales, es decir, entre los mandos y 
sus subordinados y entre los propios trabajadores, o entre los iguales, los medios de 
comunicación deficientes serán un factor de insatisfacción, de estrés y de conflictos laborales y 
personales,  además dejar que los canales de comunicación se deterioren producirá graves 
inconvenientes el rendimiento de los funcionarios, para evitar estos problemas se debe 
proporcionar apertura a la participación de los empleados, y la generación de canales 
adecuados y ajustados a las necesidades de la empresa para no caer en sesgos y malas  
interpretaciones. 
 Tiempo de trabajo 
Este factor hace referencia a la distribución de las actividades y la producción de la empresa 
coordinando los tiempos y el orden de cada actividad que desarrollaran los empleados, a lo largo de 
la semana y de cada día de la semana, se evalúa el  impacto del tiempo de trabajo que se realiza en 
la jornada laboral, nuevamente es importante recalcar que las pausas de descanso permitirán un 
mejor rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad de tiempo de trabajo, el realizar un análisis del 
tiempo de trabajo resulta inherente en cuanto al factor de riesgo laboral, el tiempo de trabajo se 
puede contemplar desde distintos puntos de vista. 
 Jornadas de trabajo y pausas o descansos. 
La jornada de trabajo puede ser a medio tiempo o continúa, todo dependerá de la actividad de 
la empresa, de acuerdo a las leyes vigentes en nuestro país mencionan que los trabajadores deberán 
contar con las pausas de descanso destinados a la recuperación para la continuación de la tareas 
asignadas durante la jornada laboral, incluso para el trabajo de medio tiempo, los efectos positivos 
de un adecuado régimen de pausas ante cargas de trabajo excesivas o ambientes físicos 
desfavorables son: la reducción de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales, reducción de 
los índices de fatiga, es preciso tomar en cuenta estas recomendaciones que se pueden detectar a 
simple vista, permiten general cronogramas de trabajo adecuados los mismos que ayudaran a la 
mejoría en la salud del trabajador. (Garzás & García, 2011) 
 Los horarios de trabajo son fijos o flexibles. 
Los horarios de trabajo están establecidos por la ley, para que sea el tiempo apropiado en el que 
le permita al trabajador desarrollar apropiadamente sus obligaciones al igual que las necesidades 
familiares y sociales del trabajador ocasionando bienestar al individuo. 
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Existen varios turnos de trabajo que pueden beneficiar o afectar a las condiciones de la salud del 
trabajador entre ellos tenemos: 
El trabajo a turnos.-en algunos casos son extendidos, rotativos, que puede ser de tres, de cuatro o 
de cinco turnos, lo que indica que las instalaciones de la empresa están permanentemente activas. 
El trabajo nocturno.- En ocasiones, los turnos se presentan de acuerdo a la necesidad de la 
institución por ejemplo una empresa que brinda servicios de protección y seguridad a las 
instalaciones de una empresa como es el caso de la guardianía, los médicos, las farmacias que 
funcionan la 24 horas del día, aquí es donde se presentan la mayor parte de turnos nocturnos, en 
otras, lo requiere la naturaleza de las tareas. 
El trabajo a turnos y el trabajo nocturno provocan en el trabajador alteraciones físicas en las 
funciones cardiovasculares y respiratorias, descenso de la actividad mental, reducción de la 
capacidad de atención, desequilibrio nervioso, fatiga, alteraciones en el sueño porque se produce 
una reducción de las horas destinadas a dormir, juntamente con cambios de horario, alteraciones en 
la vida privada, sobre todo en la vida familiar debido a incompatibilidades sobrevenidas, 
alteraciones en la vida social, debido a la disminución del tiempo dedicado al ocio y las actividades 
extra profesionales, alteraciones en la vida profesional por no poder acudir a los curso de formación 
internos o externos. Estos efectos producen insatisfacción propician el que se produzcan accidentes 
laborales. (Garzás & García, 2011) 
 Carga mental 
Existen varias definiciones: 
Se refiere a la relación entre el esfuerzo que debe realizar un trabajador frente a las 
exigencias que le plantea la tarea. Por lo tanto, para su estimulación, se debe analizar de forma 
integrada las características de la tarea, el contexto en que se encuentra el trabajador y sus 
características individuales, la carga mental o cognitiva responde según Szekely a un estado de 
movilización general del operador humano como resultado del cumplimiento de una tarea que 
exige el tratamiento de información, siendo la carga mental el grado de procesamiento de 
información que realiza una persona para desarrollar una tarea. (Garzás & García, 2011) 
“Por carga mental se entiende el grado de movilización, el esfuerzo intelectual que debe 
realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el 
curso de realización de su trabajo.” (Daza & Pérez Bilbao , 1997) 
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 La sobrecarga cuantitativa tiene que ver con la demanda de trabajo, el ritmo acelerado, el 
tiempo ajustado al que tienen que regirse los trabajadores, además es necesario que se 
cuente con el número apropiado de personal, evitando de esta manera el incumplimiento de 
los cronogramas establecidos a cada departamento al que se rijan los empleados. 
 La sobrecarga cualitativa “hace referencia a unas excesivas demandas intelectuales o 
mentales en relación con los conocimientos y habilidades del trabajador.” (Mansilla, 
Izquierdo, 2001), más bien consiste en la dificultad que presente el individuo, el riesgo se 
ocasiona cuando el colaborador no muestra sus destrezas y habilidades para efectuar su 
tarea.  
 La infracarga o subcarga cuantitativa se genera cuando el volumen de trabajo está muy por 
debajo del necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador. 
 La infracarga o subcarga cualitativa se produce cuando la tarea no implica ningún 
compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente y produciéndole rechazo y 
desmotivación. (Mansilla, Izquierdo, 2001) 
 La fatiga 
Disminución de capacidad física y mental de un individuo, después de haber realizado una o 
varias actividades, tanto físicas como mentales, que influyen directamente en el desempeño de los 
trabajadores, la mayor parte de nuestra vida pasamos en nuestra empresa y eso hace que nos  
adaptarnos al ritmo de trabajo, y la cultura de la empresa; uno de los factores que afectan durante la 
jornada laboral, es el desgaste de energía, en la atención y concentración al realizar la tareas 
encomendadas, cada individuo tiene su forma distinta de reaccionar, pero si está expuesto a una 
demanda exagerada de trabajo, su respuesta ante esta situación es decir, razona más lentamente y 
que empeora su capacidad de trabajo, está notando los síntomas que corresponden a un primer nivel 
de fatiga, que podríamos llamar normal. 
En las pausas que realiza durante la jornada de trabajo, por la noche o durante en tiempo de 
ocio, usted siente que se recupera de este cansancio y que puede volver al trabajo en plena forma, 
pero cuando el trabajo exige una concentración, un esfuerzo prolongado de atención, etc. A los que 
el trabajador no puede adaptarse, es decir, cuando existe una sobrecarga que se va repitiendo y de 






 El Rol en la organización. 
En la vida cotidiana, las personas forman grupos; y cada grupo tiene su cultura, misión y sus 
ideales y en cada uno de ellos cumplimos unas funciones y nos comportamos de una manera que 
responde al puesto que ocupamos;  a esta manera de actuar se le llama rol, y corresponde al papel 
que cada uno ejerce dentro de los grupos a los que pertenecen. 
A menudo esto puede ocasionar conflicto de intereses o contradictorios con nuestros 
compañeros, subordinados, superiores y con las distintas áreas o departamentos, que este en 
contacto con el colaborador, estos roles no suelen ser incompatibles porque no existen una 
adecuada formación de liderazgo y canales adecuados de comunicación. 
 La ambigüedad de rol. Se produce ésta cuando se da al trabajador una inadecuada 
información sobre su rol laboral u organizacional, y en consecuencia, el individuo no sabe 
qué hacer por carencias informativas. (Daza & Pérez Bilbao , 1997) 
 El conflicto de rol. Se producen conflictos entre roles cuando hay demandas de trabajo 
conflictivas y los intereses de por medio del individuo, que se conjugan con las 
necesidades de la organización y “los valores y creencias propias, conflictos entre 
compromisos de distinta gente y conflictos entre tareas muy numerosas o muy difíciles”  
(Daza & Pérez Bilbao , 1997) o que permitieron ocasionar un conflicto en lo ético y moral 
del trabajador.  
 La sobrecarga de rol: se refiere a la asignación de la excesiva demanda de trabajo, 
obligaciones y responsabilidades que no forman parte de las funciones del perfil del puesto 
pero que influyen en el rendimiento y productividad del individuo para con la empresa.  
 Las relaciones en el trabajo. 
Una parte fundamental de las personas en su desenvolvimiento en el medio laboral, es la vida 
social que tienen con sus compañeros, supervisores, jefes, con los clientes y sus grupos de trabajo; 
lo que es fuente de motivación del comportamiento, generalmente son valoradas positivamente, 
pero pueden llegar a ocasionar riesgos laborales, es decir a futuro se pueden presentar problemas de 
competitividad para el ascenso de un cargo, problemas en la comunicación y enredos que pueden 
incurrir en malas relaciones laborales, además es conveniente, crear tiempos y espacios de 
descanso donde se permita la interrelación social con los trabajadores de toda la empresa, 
facilitando el contacto entre los empleados, es importante establecer vías formales para la 
resolución de los conflictos interpersonales, a fin de que las autoridades muestren interés por su 
talento humano y fortalecer los lazos institucionales.  
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 El desarrollo profesional. 
El término “desarrollo profesional” se refiere a los deseos de superación del trabajador, sus 
expectativas y a todas las metas que pueda llegar alcanzar a lo largo del tiempo y que le permite 
incluirse en proyectos de crecimiento laboral de la organización como son el plan carrera, ascenso 
de puesto, la adquisición de nuevas responsabilidades y retos. 
1.1.4. Características individuales. 
“Las diferencias individuales determinan la vivencia de las condiciones de trabajo, las personas 
son distintas entre sí, tienen diferentes motivaciones, deferentes capacidades, y ello provoca que 
ante la misma situación las relaciones sean muy diversas, lo que para una persona puede ser 
satisfactorio para otra es una fuente de preocupación, una situación puede ser percibida de muchas 
maneras y, por ello, la vivencia de un hecho como negativo depende en gran medida de las 
características personales”. (Gonzalez, Floría, & Gonzalez, 2011) 
 Personalidad. 
Es el conjunto de rasgos característicos innatos de la persona donde se observa sus cualidades 
que distinguen de cualquier otro individuo, es decir  se le puede definir como un estilo de 
comportamiento que diferencia y permite la adaptación del individuo ante las situaciones de su vida 
que le rodean. 
 Edad. 
La influencia de esta variable ante los factores psicosociales, se caracteriza por la importancia 
que genera ante las diversas necesidades que exige el ambiente laboral, además sobre otros factores 
como la motivación, las capacidades físicas y mentales, la exigencia, la capacidad de adaptación. 
“Debemos tener en cuenta que los trabajadores mayores tiene más posibilidades de adaptación, 
debido a su mayor experiencia y conocimientos profesionales, evitando a propósito las situaciones 
potencialmente negativas.” (Gonzalez, Floría, & Gonzalez, 2011) 
 La motivación. 
Es el motor que necesitan los trabajadores para realizar una acción, que lleva al cumplimiento 
de los objetivos institucionales, la motivación da un contrapeso a los factores de riesgos laborales 




 La formación. 
El nivel de formación es un factor preponderante en la satisfacción del trabajador ya que se 
puede conjugar su auto-formación, las experiencias adquiridas y la formación que le proporcione la 
empresa, produciendo así bienestar en el cumplimiento de sus actividades. 
La empresa tiene la obligación de dar a conocer las tareas de forma clara y precisa para que el 
trabajador no se pierda al realizar sus actividades y el aporte que dar a la organización, la 
formación ha de ser un vínculo que permita la adaptación del trabajador y su entorno enfrentándose 
a una situación desconocida. 
 La actitud. 
La actitud es el esquema o conjunto de valores formados por las experiencias y vivencias 
sociales, que condicionan la manera de reaccionar de las personas ante un hecho o ante otras 
personas. 
Las actitudes incluyen la suma de inclinaciones y sentimientos, nociones preconcebidas, ideas, 
temores y convicciones y, por ellos condicionan la manera de reaccionar ante el mundo que nos 
rodea. 
 Las aptitudes. 
Los autores tales como González A, Floría P, & González Diego definen a las aptitudes como 
el conjunto de cualidades innatas, que se han ido desarrollado y potenciando con la experiencia y el 
aprendizaje y que permiten que la persona lleve a cabo una actividad física o intelectual, se puede 
concluir que cada individuo tiene la capacidad de realizar sus actividades de manera eficiente y 
eficaz, lo que influye directamente en su rendimiento y se relaciona con su aptitud para la ejecución 
de sus tareas, su entorno de trabajo se ha de encargar de permitir la aplicación de estas capacidades 
brindando un equilibrio entre lo que exige el trabajador y lo que es capaz de dar de sí. 
1.2. Consecuencias de los riesgos psicosociales 
“Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos 
psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de 
burnout o síndrome de quemarse por el trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar 
un paso más en el diagnóstico diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al 
producido exclusivamente por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin 
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contacto directo con personas y por la sobrecarga de rol.” (Miles y Perreault, 1976; Mansilla 
Izquierdo, 2006). 
Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporación al trabajo, aparece la 
rutina, el intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la realidad del trabajo diario, es 
cuando puede surgir diversa sintomatología. Tras el regreso al trabajo, después de un periodo de 
vacaciones, se produce la readaptación al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado síndrome 
postvacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, con sintomatología 
depresiva y ansiosa, que suele durar entre dos días y dos semanas. 
El síndrome postvacacional es, para unos, un proceso de adaptación necesario cuando se 
entra de nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata de una enfermedad. Lo 
más razonable es pensar que el síndrome postvacacional no es una enfermedad, sino un estado de 
ánimo temporal tras un cambio del ocio a la rutina laboral, y por tanto, no se trata de una 
sintomatología psicopatológica, sino más bien un cambio dentro de los ciclos de ánimo normales a 
lo largo de la vida (Mansilla, Izquierdo, 2001). 
Adicionalmente la relación que existe entre el individuo y las condiciones del ambiente laboral 
no siempre quiere decir que se encontrara alteraciones de la salud. En el caso se vuelva una 
situación grave que se les escapa de las manos a los individuos, las consecuencias pueden llegar a 
expresarse como reacciones físicas, alteraciones psicosomáticas y como trastornos mentales y del 
comportamiento. 
1.3. Estrés laboral 
1.3.1. Conceptos fundamentales 
“El estrés es un desequilibrio sustancial y percibido entre la demanda y la capacidad de 
respuesta del individuo, bajo condiciones en las que el fracaso ante esta demanda posee 
importantes consecuencias y percibidas “. (Mc Gratb (1970)). 
“Según esta definición, se produciría estrés cuando el individuo percibe que las demandas 
del entorno superan sus capacidades para afrontarlas y, además, valora esta situación como 
amenazante para su estabilidad.” (Gonzalez, Floría, & Gonzalez, 2011) 
“Estrés laboral es la respuesta a estímulos en el empleo que conducen a consecuencias 
negativas, físicas o psicológicas, para las personas que están expuestas a ellas.” (Muchinsky, 2007) 
“La palabra estrés se deriva del latín stringere, que significa apretar. Las primeras 
definiciones de estrés recurrieron a conceptos usados en física e ingeniería: hay fuerzas externas 
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(cargas) que ejercen presión sobre un individuo, produciendo tensión por lo tanto, es posible medir 
el estrés como un estímulo externo al que un individuo está sometido, de la misma manera que es 
posible medir el estrés físico sobre una máquina” (Hinckl, 1973). 
“Otros autores, como Cannon (1929), definieron el estrés en términos del estado fisiológico 
interno de los sujetos expuestos a situaciones amenazantes o que despiertan fuertes emociones. ( 
Ray Randall. , 2012) 
 “Hans Selye (1936) fue uno de los primeros que introdujo el concepto de estrés en el 
ámbito laboral, y consideraba a este como la respuesta general del organismo ante cualquier 
estimulo estresor o situación estresante.” 
“Ya en 1984, Lanzarus y Folkman, definen el estrés laboral como la incapacidad del 
organismo para hacer frente a una situación problema, estos manifiestan que mientras lo que se 
mida se haga de forma explícita, es completamente correcto medir el estrés como una entrada de 
información, una respuesta o relación de tensión.” (Garzás & García, 2011)  
“Es un estado de alerta del ser humano frente a la presencia de exigencias, tensiones y 
peligros internos o externos y que genera alteraciones psicosomáticas, es la relación de defensa del 
organismo humano frente a lo que la persona está expuesta y que entiende como agresivo y que le 
genera cambios en la mente, fisiológicos y en su comportamiento, se habla de estrés laboral, 
cuando las condiciones que lo producen se encuentran relacionadas con el lugar donde el hombre 
desempeña una actividad de modo presente.” (Alvarez, Heredia & Faizal, Geagea, 2012)  
Las diferentes definiciones que abarca el estrés, se puede determinar que es un factor 
psicosocial que altera las condiciones de salud de los trabajadores frente a las situaciones que se 
encuentra expuesto,  el trabajador tiene la capacidad de ver si se siente capaz de afrontar estos 
estímulos ya sean negativos o positivos.   
1.3.2. Fases de la respuesta al Estrés 
Para que el organismo se adapte al estrés, se tienen que dar tres fases sucesivas que se 
corresponden con las siguientes: 
Fase de reacción de alarma. Se activa sus mecanismos de defensa del organismo ante los 
estímulos estresores que se le presenten y el impacto que ellos ocasionen para afrontar o evitar el 
peligro en su respuesta. Es decir se activa una barrera de defensa para salvaguardar su integridad. 
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Fase de resistencia. “Se trata del mantenimiento en el tiempo del estado de alerta que organismo 
debía haber eliminado, la resistencia al estresor requiere una enorme inversión de energía que 
precisa mantener elevados los niveles defensivos del organismos. Al mantenerse la resistencia en el 
tiempo, se produce un rebote cuando el estresor ya no está presente, ese rebote produce una serie de 
daños cuando el estímulo amenazante.”. ( Piñuel, 2008) 
Fase de agotamiento. Puede desembocar en la muerte si el acontecimiento estresante no 
desaparece y obliga al cuerpo y a la mente a luchar y desenfrenarse sin tregua de él. Si se hace caso 
omiso de los síntomas de alarma que el organismo emite previamente. Se produce el derrumbe 
completo del sistema mental y físico. La disminución interior (del síndrome posvacacional a los 
riesgos psicosociales en el trabajo),  ( Piñuel, 2008) 
1.3.3. Consecuencias del estrés laboral 
El estrés por sí solo no puede causar daños a la persona, pero va a generar un desequilibrio en 
su entorno, en su relación con la organización y sus recursos personales, para que exista la 
presencia de estrés se debe conjugarse varias fuentes estresores, pero a su vez el estrés puede 
acarrea un cambio en las funciones corporales, psíquicas y sociales, y afecta aún mas cuando se 
junta con otras influencias negativas para la salud como el tabaco, el alcohol, la dieta y la falta de 
ejercicio, por eso es importante que los trabajadores hagan conocer la necesidades que presenta su 
perfil y puesto de trabajo, lo más recomendable es que la organización desarrolle grupos de 
integración, cronogramas, una distribución adecuada de tareas y horarios de trabajo que cumpla 
con pausas de descanso, permitiendo que no se vea afectada la salud de los trabajadores. 
1.4. Acoso moral en el trabajo o Mobbing 
1.4.1. Conceptos fundamentales 
“Psicoterror o Mobbing en la vida laboral se considera como una forma característica de 
estrés laboral y se define como una situación que con lleva a una comunicación hostil y desprovista 
de ética que es administrada de forma sistemática por uno o por otros pocos individuos, 
principalmente contra un único individuo, quien, a consecuencia de ello, es arrojado a una situación 
de soledad e indefensión prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes 
(definición estadística: al menos una vez por semana) y a lo largo de un prolongado período 
(definición estadística: al menos durante seis meses). Como consecuencia de la alta frecuencia y 
larga duración de estas conductas hostiles, tal maltrato de traduce en un enorme suplicio 
psicológico, psicosomático y social.” (Garzás & García, 2011)  
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“Una situación en que una persona o grupo de personas ejercen una violencia psicológica 
externa, de forma sistemática (definición estadística: al menos, una vez por semana), durante un 
tiempo prolongado (definición estadística: al menos durante seis meses), sobre otra persona en el 
lugar de trabajo.” (Aragón) 
“El mobbing podría considerarse como una forma característica de estrés laboral, no 
relacionada exclusivamente con causas directamente relacionadas con el desempeño del trabajo o 
con la organización; en el acoso aparecen además, las relaciones interpersonales establecidas en 
cualquier empresa entre los distintos individuos.” (Aragón) 
Se puede decir que es riesgo que presentan una o varias personas por parte de uno o varios  
agresores los cuales desplazan su agresividad a un individuo más indefenso, se basa en las acciones 
de hostigamiento frecuentes y persecución constante, que va de la mano con el estrés por que la 
persona afectada pierde su estabilidad emocional y el control de sus acciones por el miedo a verse 
agredido, esto desemboca en problemas con sus funciones, expectativas e ideales que tenía para 
con la empresa, lo que impide que llegue a cumplirlo, por el miedo a afrontar con su agresor. 
1.4.2. Porque ocurre el Mobbing; su origen 
La gran cuestión es, en definitiva, qué produce el psicoterror en primera instancia. La más 
vulgar y frecuente de las hipótesis establece que siempre que una persona de carácter difícil entra a 
formar parte de los recursos humanos de una organización de trabajo. La investigación científica no 
ha sido capaz de validar de ninguna. (Garzás & García, 2011) 
1.5. Síndrome de estar quemado en el trabajo o Burnout 
1.5.1. Conceptos fundamentales 
“La respuesta al estrés laboral crónico integrado por actitudes y sentimientos negativos 
hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional, así como la vivencia de 
encontrarse emocionalmente agotado.” (Aragón) 
“El burnout es considerado en la actualidad como uno de los daños laborales de carácter 
psicosocial más importantes, el bumout es un proceso que surge como consecuencia del estrés 
laboral crónico en el cual se combinan variables de carácter individual, social y organizacional, se 
trata por tanto de un síndrome con connotaciones afectivas negativas que afecta a los trabajadores 
en distintos niveles (personal, social y laboral). (Bresó Esteve, Salanova, & Schauf, 2000) 
“Una definición actualizada y ampliamente aceptada del término es la propuesta por 
Maslach, Schaufeli y Leiter en el año 2001; quienes definen el burnout como "una respuesta 
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prolongada a estresores crónicos a nivel personal y relacional en el trabajo, determinado a partir de 
las dimensiones conocidas como agotamiento, cinismo e ineficacia profesional" 
En esta definición queda patente el carácter tridimensional del síndrome de burnout 
entendiendo que afecta, por una lado a un nivel personal (agotamiento: sensación de no poder dar 
más de sí a nivel emocional) por otro lado, a un nivel social (cinismo: actitud distante ante el 
trabajo, las personas objeto del mismo así como los compañeros/as de trabajo) y finalmente, a nivel 
profesional (ineficacia profesional: sensación de no hacer adecuadamente las tareas y ser 
Incompetente en el trabajo). (Bresó Esteve, Salanova, & Schauf, 2000) 
1.6. Teoría Bifactorial de Herzberg 
Su trabajo determina el éxito o fracaso de un individuo en sus actividades diarias, por tanto 
cuando el trabajador se encuentra motivado sus expectativas de superación aumenta como por 
ejemplo ascensos y reconocimientos, mientras que el trabajador insatisfecho se dirigirá a sus tareas 
y a la institución de manera negativa.  
Factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionado con la insatisfacción, que 
influye en la relación empleado trabajo, sus condiciones son más administrativas y decididas por la 
empresa, estos factores no son controlados por la persona, ya que su enfoque está directamente 
relacionado con los intereses de la empresa es decir centra su atención en factores higiénicos como 
son: el salario, promociones o ascensos, comunicación formal tanto vertical como horizontal, el 
tipo de dirección, liderazgo o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las 
condiciones ambientales, físicas y las normas, políticas y directrices de empresa, la relaciones 
interpersonales, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.  
Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo.  
 Herzberg destaca que, tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en 
la motivación de los empleados: el trabajo era considerado una actividad desagradable, y para 
lograr que las personas trabajarán más, se hacía necesario apelar a premios e incentivos salariales, 
liderazgo democrático, políticas empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos 
al individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, otros incentivan el trabajo de las personas por medio 
de recompensas (motivación positiva), o castigos (motivación negativa). Según las investigaciones 
de Herzberg, cuando los factores higiénicos son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los 
empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no 
logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, 
provocan la insatisfacción de los empleados. 
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A causa de esa influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina 
factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: evitan la insatisfacción, 
pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan la infección 
o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar más relacionados 
con la insatisfacción, Herzberg también los llama factores de insatisfacción.  
Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con la satisfacción en el 
cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores 
motivacionales están bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y 
desempeña, estos factores involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo 
personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización, la mayor 
responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, 
las tareas y los cargos han sido diseñados y definidos con la única preocupación de atender a los 
principios de eficiencia y de economía, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la 
creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicológico para el individuo que los 
ejecuta y tienen un efecto de "desmotivación" que provoca apatía, desinterés y falta de sentido 
psicológico, ya que la empresa sólo ofrece un lugar decente para trabajar.  (Teoría de los dos 













2. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
2.1. Conceptos fundamentales 
“La evaluación al desempeño es una apreciación sistemática de cómo cada persona se 
desempeña en su puesto y de su potencial de desarrollo futuro.” (Chiavenato, 2007) 
“La definición de evaluación del desempeño seria calificar a un empleado comparando su 
actuación, presente o pasada, con las normas establecidas para su desempeño”. (Dessler, 2004) 
“Es un instrumento para dirigir y supervisar personal, entre los principales objetivos está el 
desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la 
organización y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” (Alles, 2002 - 2006)  
“La evaluación del desempeño sirve para captar la información acerca de que tan bien cumple 
un individuo con los requerimientos de su función, para así determinar las mejores estrategias de 
mantenimiento o mejora del desempeño. Algo clave para este proceso es la oportunidad del gerente 
para brindar la retroalimentación al subalterno y embarcarse en un diálogo acerca de aquello que 
podrían hacer de forma diferente. ” (Arnold & Randall, 2012) 
“La evaluación al desempeño es un proceso que mide la correcta ejecución de las tareas del 
empleado. El rendimiento del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo”.  
(Milkovich & Boudreau, 1994) 
“La evaluación de desempeño es un proceso de revisar la actividad productiva del pasado para 
evaluar la contribución que el trabajador hace para que se logren objetivos del sistema 
administrativo”. (Certo, 1994) 
La evaluación de desempeño es la identificación, medición y administración del desempeño 
humano en las organizaciones, la identificación se apoya en el análisis de cargos y busca 
determinar las áreas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempeño, la medición 
es elemento central del sistema de evaluación y busca determinar cómo se puede comparar el 
desempeño con ciertos estándares objetivos. La administración es el punto clave de todo sistema de 
evaluación. “Más que una actividad orientada hacia el pasado, la evaluación se debe orientar hacia 





Podemos mencionar seis preguntas fundamentales en el estudio de la evaluación de desempeño 
y son las siguientes: 
 ¿Por qué se debe evaluar el desempeño? 
 ¿Qué desempeño se debe evaluar? 
 ¿Cómo se debe evaluar el desempeño? 
 ¿Quién debe evaluar el desempeño? 
 ¿Cuándo se debe evaluar el desempeño? 
 ¿Cómo se debe comunicar la evaluación de desempeño? 
Cada individuo posee diferentes cualidades y características personales que permiten 
diferenciarse los unos a los otros, permitiendo así de esta manera que cada uno se plantee metas y 
objetivos que lleguen a cumplirlos, sin embargo una vez que la persona logre su reto podrá sentirse 
más confiado y motivado por sí mismo. 
“Cada persona evalúa la relación costo-beneficio para saber cuánto vale la pena de hacer 
determinado esfuerzo, a su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de 
la persona y de su percepción del papel que debe desempeñar”. (Chiavenato, Gestión del Talento 
Humano, 2012) 
2.2. Importancia de la evaluación de desempeño 
Las evaluaciones de desempeño proporcionan información valiosa sobre el rendimiento de los 
trabajadores y de igual forma permitirán determinar lo siguiente: 
 Vinculación de la persona al cargo. 
 Entrenamiento. 
 Promociones. 
 Incentivos por el buen desempeño. 
 Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados. 
 Auto perfeccionamiento del empleado. 
 Informaciones básicas para la investigación de Recursos Humanos. 
 Estimación del potencial de desarrollo de los empleados. 
 Estímulo a la mayor productividad. 
 Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeño de la empresa. 
 Retroalimentación con la información del propio individuo evaluado. 




"Cuando un trabajador es calificado como deficiente, a través de la evaluación puede descubrir 
aspectos inadvertidos que le permita su superación.” (Cedano, 2011) 
2.3. Objetivos de la Evaluación del Desempeño 
Los objetivos fundamentales de la evaluación de desempeño son los siguientes: 
 Conocer las condiciones de medición del potencial humano a efecto de determinar su plena 
utilización. 
 Permitir que los Recursos Humanos sean tratados como una importante ventaja 
competitiva de la organización, cuya productividad pueda ser desarrollada dependiendo, 
obviamente, la forma de la administración. 
 “Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participación efectiva a todos los 
miembros de la organización, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.” 
(Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, 2007)  
 Proporcionar a la subalterna retroalimentación acerca de su desempeño. 
 Determinar si el trabajador tiene necesidades de desarrollo. 
 Identificar las áreas donde se podría mejorar el desempeño. 
 “Establecer metas u objetivos del desempeño”. (Arnold & Randall, 2012) 
2.4. Porque se debe evaluar el desempeño 
El personal debe recibir una feedback sobre las actividades que desempeña actualmente y el 
cumplimiento de metas, es decir no se desorienten del rumbo a seguir con el correcto 
funcionamiento de la organización, el nivel directivo debe prestar mayor atención para evaluar el 
desempeño laboral de su personal, por las siguientes razones:  
Con el fin de obtener un mejor juicio coordinado se debe implementar los aumentos 
salariales, promociones, despido de empleados, etc, sin embargo debe existir mejor comunicación 
entre compañeros de trabajo y jefes de área, fomentando de gran manera el trabajo en equipo, 
descubriendo líderes en grupo de trabajo quienes solventarán de mejor manera el buen 
funcionamiento del cumplimiento de metas y de la organización. 
“La evaluación es utilizada por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los 
subordinados respecto de su desempeño”. (Chiavenato, Gestión del Talento Humano, 2012). 
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2.5. Identificar las limitantes ambientales y culturales  
Es importante identificar los factores ambientales y culturales que podrían afectar al normal 
desenvolvimiento del sistema, es decir si existe sobrecarga de trabajo para un supervisor que debe 
calificar las evaluaciones al desempeño, desencadena un sinnúmero de errores, ya que los 
resultados obtenidos no pueden ser acordes a la realidad y las actividades que cumple cada 
trabajador no sea considerada con la importancia que merece, además si en la empresa no existe un 
sistema de reconocimiento a los empleados por su buen trabajo, ellos pueden sentirse frustrados y 
sin motivación para realizar de manera adecuada sus tareas. 
“En un ambiente en el que los empleados están muy cohesionados, el uso de las calificaciones 
de los colegas puede reducir la cohesión”. (Aamodt, 2010) 
2.6. La evaluación de desempeño se la puede utilizar: 
 Para decidir si se aumenta o no los salarios. (Planes de desarrollo salarial) 
 Detectar necesidades de capacitación y/o desarrollo de competencias. (Capacitación) 
 Descubrir persona clave para la organización. (Reclutamiento) 
 Descubrir que su colaborador desea hacer una cosa diferente a la que viene realizando. 
(Desarrollo de planes de carrera) 
 Detectar personas con potencial que puedan cubrir otros puestos. (Selección de personal) 
 Motivar a las personas al comunicarles –por ejemplo- el logro de un desempeño favorable, 
e involucrarlas en los objetivos de la empresa. (Valoración del potencial).  
2.7. Beneficios y problemas de la evaluación de desempeño 
Los problemas identificados en la evaluación del desempeño laboral se encuentra en que la 
mayoría de las instituciones se basan en formatos estándares que simplemente responden a 
necesidades pasadas, sin tomar en cuenta que en la actualidad la evolución de la tecnología y 
mejores sistemas de implementación de procesos nos permiten obtener un mejor panorama con lo 
que respecta a la evaluación al desempeño, sin lugar a dudas cabe destacar que es indispensable 
acoplar un formulario acorde a la nuevas destrezas, habilidades y conocimientos que el personal 
adquiere en el transcurso de su vida laboral. 
“También es cierto que muchos managers no confían en los sistemas de evaluación de 
desempeño, quizá por malas prácticas anteriores o por desconocer sus posibles beneficios”. (Alles, 




2.7.1. Beneficios de la evaluación de desempeño 
Cuando un programa de evaluación de desempeño se ha planeado, coordinado y desarrollado 
bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son: el individuo, 
el gerente, la organización y la comunidad. 
a) Beneficios para el gerente: 
 Evaluar el desempeño  y el comportamiento de los subordinados, con base en factores de 
evaluación y, principalmente, contar con un sistema de evaluación capaz de neutralizar  la 
subjetividad. 
 Proponer medidas a efecto de mejorar el estándar de desempeño  de sus subordinados. 
 Comunicarse con sus subordinados, con el propósito de hacerles comprender que la 
evaluación del desempeño es un sistema objetivo, el cual les permite saber cómo está su 
desempeño. 
b) Beneficios para el subordinado: 
 Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos del comportamiento y del 
desempeño de los trabajadores que la empresa  valora. 
 Conoce cuáles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempeño y, según la 
evaluación de este, cuáles son sus puntos fuertes y débiles. 
 Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempeño (programas de 
capacitación, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado deberá tomar por su 
cuenta (corregirse, mayor dedicación, mayor atención en el trabajo, cursos por su propia 
cuenta, etc.) 
 Hace una autoevaluación  y una crítica personal en cuanto a su desarrollo y control 
individual. 
c) Beneficios para la organización: 
 Evalúa su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define cual es la 
contribución de cada empleado. 
 Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en determinadas 
áreas de actividad y selecciona a los empleados listos para una promoción o transferencia. 
 Determina su política de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los empleados 
(promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulando a la productividad y 




2.7.2. Problemas que se pueden presentar en la evaluación del desempeño  
Existen varios problemas que se pueden presentar al momento de evaluar, la mayoría de 
éstos se basan en apreciaciones personales del evaluador. “Los problemas crónicos que debilitan las 
evaluaciones”. (Dessler, 2004) 
El método que se escoja para evaluar debe ser lo más objetivo posible, podemos mencionar 
los errores más comunes: 
 Sesgo  
Cuando el evaluador tiene una opinión personal antes de realizar la evaluación, basada en 
estereotipos, como raza, religión, género, los cuales pueden gravemente distorsionar la evaluación.  
 Estándares confusos  
Cuando se desea valorar con “estándares de evaluación poco claros significa que la escala 
de puntuación queda demasiado abierta a la libre interpretación” (Dessler, 2004) 
 Tendencia a la medición central  
Algunos evaluadores tienden a evitar las calificaciones muy altas o muy bajas, y tienen la 
“tendencia a calificar a todos los empleados con un valor cercano al promedio” (Dessler, 2004)  
 Efecto de halo o aureola  
Es el más común de los problemas al momento de evaluar, ocurre cuando el evaluador 
quiere dar una puntuación ya sea positiva o negativa al empleado de forma predispuesta, aún antes 
de llevar a cabo la observación de su desempeño, basado en la simpatía o antipatía que el empleado 
le produce.  
 Conocimiento insuficiente del evaluado  
“Cuando hay conocimiento insuficiente de los evaluados por parte del evaluador, este error 
seria uno de los más injustos que puede ocurrir en una evaluación para el evaluado, ya que serían 





2.8. Métodos de evaluación al desempeño 
2.8.1. Métodos de evaluación basados en el desempeño durante el pasado 
Se caracteriza por basarse en algo que ya ocurrió y que puede, hasta cierto punto, ser 
medido, su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que ya pasó. 
Estos métodos son: 
 Escalas de puntuación:  
La evaluación al desempeño desarrolla desde el menor al mayor resultado, ésta se centra 
únicamente en el jefe inmediato del trabajador, los puntos de calificación se basan en la obtención 
de varios resultados obtenidos a través de los factores a evaluar.  
 Lista de verificación:  
El supervisor al realizar la calificación debe indicar el desempeño de su colaborador, una vez 
realizada esta etapa, el área de talento humano asigna puntos a la lista de verificación de acuerdo a 
la importancia de cada uno y a su vez consolidando datos que permitirán la cuantificación de los 
mismos. 
 Método de selección forzada:  
El evaluador selecciona una frase que describe de mejor manera al trabajador ya sea positiva o 
negativa, posteriormente los especialistas concentran los puntos en categorías determinadas con 
anterioridad como: la habilidad de aprendizaje, desempeño y relaciones interpersonales. 
El grado de efectividad del trabajador en cada uno de estos aspectos se puede comprobar 
sumando el número de veces que cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador, los resultados 
pueden mostrar las áreas que necesitan mejoramiento.  
 Método de registro de acontecimientos críticos:  
El evaluador debe tener una agenda o archivo magnético que concentre loas aspectos positivos 
y negativos del evaluado (trabajador), es indispensable que exista una inducción al empleador sobre 





 Escalas de calificación conductual:  
Existe un sistema de comparación de la evaluación al desempeño basado en categorías 
conductuales, ya que de esta manera se puede reducir elementos subjetivos que los trabajadores o 
los jefes inmediatos utilizan el momento de evaluar a su subordinado. 
 Método de verificación de campo: 
Un delegado de los trabajadores participa en la puntuación que se la designado a sus 
compañeros, un representante del área de talento humano solicita toda la información de respaldo 
que se basaron para la calificación, incluyendo la evaluación al desempeño, una vez que se verifica 
y valida la calificación de la evaluación, ésta se envía al supervisor para que discuta con el experto 
de personal y finalmente con el trabajador. 
El resultado final se entrega al especialista de talento humano, quien registra las puntuaciones y 
conclusiones, los expertos provienen del área técnica como del departamento de personal, los 
exámenes pueden ser de muchos tipos y para que sean útiles deben ser confiables además de estar 
validados.  
 Métodos de evaluación en grupos: 
Se dividen en varios métodos que tienen en común la comparación entre el desempeño del jefe 
inmediato y el de sus compañeros de trabajo, por lo general, estas evaluaciones son conducidas por 
el supervisor, son muy útiles para obtener mejor información para el pago de reconocimientos, plan 
carrera, es decir se distingue entre el bueno y mal trabajador. 
La mayoría de los resultados comparativos no se revelan al jefe inmediato en vista de que la 
confiabilidad resulta garantizada por el proceso mismo de puntuación y no por reglas y políticas 
externas.  
 Método de categorización: 
Lleva al evaluador a colocar a sus colaboradores en que unos superan a otros, pero no es 
sencillo estipular por cuánto. Su ventaja es la facilidad de administración y explicación de cada 
factor de calificación. 
 Método de distribución forzada:  
Se pide a cada evaluador que ubique a sus empleados en diferentes categorías de calificación 
para la evaluación al desempeño. 
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 Método de comparación por parejas:  
“El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que están evaluados en el 
mismo grupo”. (Sales , 2002) 
2.8.2. Métodos de evaluación basados en el desempeño a futuro. 
Su mayor atención se centrada en el desempeño próximo a evaluar del rendimiento del 
trabajador y a los objetivos establecidos. 
Estos Métodos son:  
 Autoevaluaciones:  
Permite que el colaborador desarrolle su capacidad de auto-evaluación con él afán de alcanzar 
sus metas establecidas por su jefe inmediato, es decir, el trabajador descubrirá nuevas competencias 
para administrar sus actividades, logrando su desarrollo individual.  
 Administración por objetivos:  
Para este método es muy importante que el supervisor y el empleado, establezcan por mutuo 
acuerdo los objetivos a evaluar y que sean ajustados a la realidad, alcanzables y definidos de 
manera objetiva.  
 Evaluaciones psicológicas:  
Para las evaluaciones se utilizara la participación de psicólogos, “su función esencial es la 
evaluación del potencial del individuo y no su desempeño anterior. La evaluación consiste en 
entrevistas en profundidad, exámenes psicológicos, conversaciones con los supervisores y una 
verificación de otras evaluaciones”. (Sales , 2002) 
 Métodos de los centros de evaluación:  
Son una forma estandarizada para la evaluación de los empleados, que se basa en tipos 
múltiples de evaluación y múltiples evaluadores. Los resultados pueden ser muy útiles para ayudar 
al proceso de desarrollo gerencial y las decisiones de ubicación. (Sales , 2002) 
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2.8.3. Método para la Evaluación del Desempeño 
 Evaluación por parte de los superiores: es la evaluación realizada por cada jefe a sus 
subordinados, en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto de trabajo del 
subordinado, así como su rendimiento. 
 Auto-evaluación: es la evaluación en la que empleado hace un estudio de su desempeño 
en la organización. Los empleados que participan en éste proceso de evaluación, puede que 
tengan una mayor dedicación y se comprometan más con los objetivos. 
 Evaluación por parte de los iguales: éste tipo de evaluación, es la que se realiza entre 
personas del mismo nivel o cargo, suele ser un predictor útil del rendimiento. 
 Evaluación por parte de los subordinados: es la que realizan los empleados a sus jefes, 
ésta puede hacer que los superiores sean más conscientes de su efecto sobre los 
subordinados. 
 Evaluación por parte de los clientes: es la evaluación que realizan los clientes al titular 
del puesto. Resulta adecuada en diversos contextos. 
 Evaluación 360º: éste método comprendida todos los anteriores y si bien su 
administración es complicada, no obstante, es de gran utilidad dad su conexión con la 
filosofía de la gestión de la calidad total y el mayor nivel de satisfacción de los evaluados. 
 Seguimiento informático: éste método puede resultar rápido y aparentemente objetivo, ha 
puesto de manifiesto varios temas cruciales relacionados con la gestión y utilización de los 
recursos humanos, concretamente en cuanto a la invasión del derecho a la intimidad del 
empleado. (Cedano, 2011) 
2.9. Proceso de evaluación  
Primero se establecen los objetivos, que marcarán el punto de partida para la ejecución de la 
misma, luego se procederá a seleccionar o diseñar la herramienta de evaluación que deberá 
ajustarse  a las necesidades de la empresa, se recomienda que antes de realizar el proceso de 
evaluación; se capacite a los evaluadores para que se familiaricen con la herramienta, aun mas si 
esta es modificada o se implementa una nueva, los evaluadores tienen la responsabilidad de 
calificar de manera justa y objetiva, todo dependerá de las destrezas que desarrollen para alcanzar 
el éxito del proceso. 
Adicional se deberá realizar el análisis de resultados, que nos permitirá hacer un feedback, este 
siempre proviene del jefe, a su vez puede no ser aceptado por el empleado, ya que es su fuente 
directa de retroalimentación y es delicado lograr tener un acuerdo, porque se ve afectada la 




2.9.1. Rol de Recursos Humanos en la evaluación de desempeño 
“En muchas organizaciones, tanto el área asignada al manejo del personal, como las otras áreas 
consideran que las evaluaciones al desempeño son herramientas de Recursos Humanos que en 
ocasiones “dan poder”, ya que permiten tomar decisiones sobre el futuro de las personas. Esto es un 
grave error. Si bien el área de personal tiene un rol preponderante en estos temas, se basa en un 
papel muy diferente.” (Alles, Cinco pasos para transformar una oficina de personal en un área de 
Recursos Humanos, 2006)  
Recursos Humanos es el canal que orienta a las otras áreas, acerca del uso apropiado del 
instrumento de evaluación al desempeño, también se encarga de diseñar la herramienta o busca 
proveedores, ayuda a su implementación y cumplimiento de la ejecución del instrumento, además 
se encarga del entrenamiento de los futuros evaluadores, con el fin de obtener la estandarización 
del sistema que se cumpla de forma exitosa. 
2.9.2. ¿Qué puedo hacer para mejorar? 
Al igual que las leyes, los criterios de evaluación no tienen un carácter retroactivo; es decir, 
no se le puede decir a una persona que para que el año que ya transcurrió o para el año presente 
“vamos a evaluar el desempeño de un nuevo modo, en base a otros criterios”. La evaluación del 
desempeño, basada en la fijación de objetivos, debe planificarse antes del inicio del período a 
evaluar, y jefes, empleados deben conocer anticipadamente las reglas del juego, si de la evaluación 
dependen temas económicos o de desarrollo de carrera, es sano explicar previamente las pautas a 
considerar. 
Los pasos a seguir son: 
 Definir los objetivos del año (venidero) y los criterios de la evaluación. Si éstos ya están 
fijados, revisarlos. 
 Definir (o revisar) la herramienta de evaluación. 
 Entrenar a todos los evaluadores. Este punto es clave (y muchas veces descuidado): la 
mejor herramienta puede fracasar por falta de entrenamiento de quienes deben aplicarla. Es 
aconsejable que además se prepare un instructivo o manual explicativo de la herramienta 
de evaluación. 
El otro aspecto importante a tener en cuenta es que los resultados los tendrá después de un 
ejercicio o período, si el cambio en la forma de evaluar es profundo (pasar de un método a otro o 
bien implementar una herramienta que nunca se utilizó), el primer año de ajuste y los verdaderos 




Las buenas prácticas de Recursos Humanos necesitan de cierta paciencia para poder ofrecer 
resultados, los cuales no son inmediatos ni espectaculares. Se trata de una inversión de seguro 
retorno, pero no en forma inmediata. (Alles, Cinco pasos para transformar una oficina de personal 






















“Los factores de riesgos psicosociales influyen en el rendimiento laboral del personal 
de carga de Tame E.P.” 
Definición Conceptual 
Factores de Riesgos Psicosociales  
 “Aquellas condiciones que se encuentra presentes en una situación laboral y que están 
directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, 
y que se presentan con capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la salud (física, 
psíquica o social) del trabajador”. (Martín & Gógora Yerro , 2002) 
Evaluación al Desempeño 
La evaluación de desempeño es la identificación, medición y administración del 
desempeño humano en las organizaciones. La identificación se apoya en el análisis de cargos y 
busca determinar las áreas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempeño. La 
medición es elemento central del sistema de evaluación y busca determinar cómo se puede 
comparar el desempeño con ciertos estándares objetivos. La administración es el punto clave de 
todo sistema de evaluación. Más que una actividad orientada hacia el pasado, la evaluación se debe 
orientar hacia el futuro para disponer de todo el potencial humano de la organización.  (Balkin, 
Cómez- Mejía, & Cardy, 1995) 
Definición operacional 
Variable Independiente 





























Gestión de Tiempo. 














Test de Navarra 



















Tipo de investigación     
Correlacional.- este estudio permitirá observar la relación de las dos variables establecidas 
que existe en la investigación, los riesgos psicosociales y el rendimiento laboral a través de los 
resultados obtenidos de los test y cuestionarios adicionalmente se desarrollara un análisis de los 
datos estadísticos de la investigación realizada al personal para comprobar si la hipótesis es 
verdadera o falsa. 
Diseño de la investigación      
Diseño Cuantitativo.- Será un estudio de tipo no experimental que permitirá describir, 
analizar, y comparar los resultados que se obtienen de las evaluaciones de la investigación sin 
intervenir en la misma, de hecho se observara el comportamiento de los empleados y los factores 
de riesgos que afectan en su desempeño. 
Población y Muestra 
La población sujeta a investigación son 30 trabajadores del departamento de carga de la 
empresa Tame E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre”. 
Diseño de la muestra 
No se seleccionó muestra porque participó todo el departamento de carga. 
Procedimiento Metodológico 
Las actividades que realice para poder llevar a cabo mi trabajo de investigación fueron los 
siguientes: 
PASO 1: aplicación el Test de Navarra el mismo que está basado en los factores de riesgos 
psicosociales y la identificación de riesgos a los que están expuestos los trabajadores del 
departamento de Carga de la empresa Tame E.P. permitiendo a su vez observar que riesgos son los 
que más influyen en su rendimiento laboral. 
PASO 2: realizar una evaluación al desempeño basada en el formulario MRL-EVAL-01  del 
Ministerio de Relaciones Laborales, el mismo que arrojará datos para conocer el estado en el que se 
encuentra el personal de carga de Tame E.P: 
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Técnicas e instrumentos 
Método Deductivo.- este método será de ayuda para comenzar la investigación de forma 
generalizada con todos los trabajadores a través de evaluaciones y luego realizar el análisis 
individual de los resultados, de tal manera que cada trabajador pueda desarrollar sus actividades 
eficientemente acorde a las del puesto y de la organización. 
Método Inductivo.- este método permitirá observar los puntos particulares que se presentan en 
el rendimiento laboral y en los riesgos psicosociales que estén afectando en el desenvolvimiento 
hasta lograr mejorar sus condiciones de salud y la eficiencia. 
Método Estadístico.- utilizaré este método para recolectar los resultados que tienen los 
trabajadores de acuerdo al test y cuestionario, además se analizara los datos estadísticos para 
observar el porcentaje de las necesidades que presentan los funcionarios.  
Observación.- mediante esta técnica me permitirá ver qué factores de riesgos psicosociales 
están afectando en el rendimiento laboral  en el personal de carga de Tame E.P. 
Cuestionario de Evaluación al Desempeño.- EVAL-001 consiste en un mecanismo de 
rendición de cuentas programada y continua basada en la comparación de los resultados alcanzados 
con los resultados esperados por la institución, considerando las responsabilidades de los puestos 
que ocupan. 
Test de Navarra.- este instrumento de evaluación tiene como objetivo obtener información 
respectado a las cuatro variables, que permita detectar situaciones en la organización desfavorables 
o muy insatisfactorias que pueden ser fuente de riesgo para la salud de los trabajadores desde el 
punto de vista psicosocial. 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
El cuestionario de la Evaluación al Desempeño EVAL-001.- empleado a mi población, 
constituye el formato establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales publicada en el 
Registro Oficial, el 27 de Marzo del 2008; que se aplicará al departamento de carga de Tame E.P. 
con los resultados se obtendrá datos cuantitativos y cualitativos correspondientes a al desempeño 




El Cuestionario del Test de Navarra es un instrumento utilizado a nivel internación pues 
se ha convertido en una herramienta preventiva, debido que al identificar, valorar y controlar los 
factores de riesgo psicosocial y planificar las medidas preventivas conducen a una gestión eficaz. 
Elaborado por Matilde Lahera Martín y Juan José Góngora consta de 30 ítems dentro de los 
mismos que se desprenden 4 variables, y esta validado por los técnicos de Servicio de Seguridad e 















RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 
Presentación Tablas y Gráficos 
RESULTADOS DEL TEST DE NAVARRA 
Tabla 1.  Primer factor a evaluar participación, implicación, responsabilidad.A  
PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD 









FRECUENCIA 2 3 8 17 30 
FRECUENCIA 
PORCENTUAL 
6,67% 10,00% 26,67% 56,67% 100,00% 
 








Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Sandra Celi. 
< 
INTERPRETACIÓN.- el gráfico nos muestra que la mayoría de investigados califica 
negativamente al factor de Participación, Implicación y Responsabilidad, ya que lo ubican en los 
niveles de inadecuado y muy inadecuado; esto resulta muy inconveniente para el rendimiento de 




Tabla 2.  Segundo factor a evaluar Formación, información, comunicación. 
 








Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Sandra Celi. 
 
Interpretación.- de los resultados conseguidos se observa que la mayoría de evaluados, sienten 
que si hay influencia negativa del factor Formación, Información y Comunicación, por parte de la 
empresa, estableciéndole en un nivel inadecuado, es decir la institución no muestra interés a las 
opiniones, comentarios y criterios del personal para la toma de decisiones, ocasionando problemas 





MUY ADECUADO ADECUADO INADECUADO MUY INADECUADO TOTAL
FRECUENCIA 2 7 16 5 30
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
6,67% 23,33% 53,33% 16,67% 100,00%
FORMACION, INFORMACION, COMUNICACIÓN
DEPARTAMENTO DE CARGA TAME E.P.
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Tabla 3.  Tercer factor a evaluar Gestión de tiempo. 
 









Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Sandra Celi. 
 
Interpretación.- de los resultados obtenidos se evidencia que la mayor parte del personal, no está 
de acuerdo con la distribución de tiempo que establece la empresa, es decir existe un nivel negativo 
muy inadecuado del factor de Gestión de tiempo, esto se debe a la cantidad de trabajo que realizan 
día a día, a los plazos ajustados e impuestos para el cumplimiento de la producción, lo que provoca 





MUY ADECUADO ADECUADO INADECUADO MUY INADECUADO TOTAL
FRECUENCIA 0 4 6 20 30
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
0,00% 13,33% 20,00% 66,67% 100,00%
GESTION DE TIEMPO
DEPARTAMENTO DE CARGA TAME E.P.
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Tabla 4.  Cuarto factor a evaluar Cohesión de tiempo. 
 








Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Sandra Celi. 
 
Interpretación.-  En este grafico los funcionarios manifiestan si se siente afectados negativamente 
al factor de Cohesión de Grupo, calificándolo como inadecuado y muy inadecuado, provocando de 
esta manera malas relaciones laborales, trabajo en equipo insatisfacción, empoderamiento con sus 





MUY ADECUADO ADECUADO INADECUADO MUY INADECUADO TOTAL
FRECUENCIA 1 2 15 12 30
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
3,33% 6,67% 50,00% 40,00% 100,00%
COHESION DE GRUPO
DEPARTAMENTO DE CARGA TAME E.P.
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CUADRO GENERAL DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES 














Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Sandra Celi. 
 
Interpretación.- de los resultados obtenidos se evidencia que, más de la  mitad de la población 
manifiestan que siente la presencia de los riesgos psicosociales en un nivel inadecuado y muy 
inadecuado, es decir que hay falta de formación, gestión de tiempo, participación y una inadecuada 
comunicación a nivel organizacional, ocasionando alteraciones en la salud física, psíquica y 
mental, esto se debe a las diferente variables que se exponen los empleados, tales como, la 
sobrecarga de trabajo, retrasos en la ejecución de las tareas, malas relaciones interpersonales, lo 
cual no permite el desarrollo de competencias de los colaboradores en el ámbito laboral influyendo 






MUY ADECUADO 1 4,17%
ADECUADO 4 13,33%
INADECUADO 11 37,50%
MUY INADECUADO 14 45,00%
TOTAL 30 100,00%




RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION AL DESEMPEÑO / EVAL-001 
Tabla 6. Resultados evaluación al desempeño del departamento de carga de Tame E.P.  
 
  
DEPARTAMENTO DE CARGA TAME E.P. 
EXCELENTE MUY BUENO SATISFACTORIO REGULAR INACEPTABLE TOTAL PERSONAL 
1     71     
30 
2   84,5       
3     76,4     
4   87,6       
5       63,5   
6     78,2     
7   83,3       
8     74,5     
9     80,1     
10     77,4     
11 91,5         
12   83,1       
13     80,4     
14   81,5       
15 93         
16     75,3     
17     82     
18   88,9       
19     77,1     
20   89,3       
21     72,5     
22   85,5       
23     71,4     
24       68   
25     79     
26       65,9   
27 92         
28 91,7         
29   90,2       
30       62,5   
TOTAL 4 9 13 4 0 
PORCENTAJE 13,33% 30,00% 43,33% 13,33% 0,00% 100,00% 
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Gráfico 6. Resultados evaluación al desempeño del departamento de carga de Tame E.P.  
 
Fuente: Cuestionario EVAL-001. 
Responsable: Sandra Celi. 
 
Interpretación.- Dentro del departamento de carga del personal de Tame E.P. se puede evidenciar 
en el cuestionario de Evaluación al Desempeño EVAL-001, que los resultados obtenidos en la 
mayoría del personal se encuentran en los niveles muy bueno y satisfactorio. Es decir que a pesar 
de las condiciones en las cuales se desenvuelven, y sumado la presencia de los riesgos laborales, no 








Análisis y discusión de resultados 
Comprobación de Hipótesis 
Planteamiento de Hipótesis.- 
 Hi: “Los factores de riesgos psicosociales influyen en el rendimiento laboral del personal 
de carga de Tame E.P.” 
 Ho: “Los factores de riesgos psicosociales NO influyen en el rendimiento laboral del 
personal de carga de Tame E.P.” 
Nivel de significación.- 
Se trabaja la investigación con el α=0,05 de error admitido. 
Criterio.- 
Acepta la Ho: si
2
c ≤ 21,02  
2





Tabla de contingencia / frecuencias observadas  
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Excelente - Muy Adecuado 1 0,13 5,63 
Excelente - Adecuado 3 0,53 11,41 
Excelente - Inadecuado 0 0,00 0,00 
Excelente - Muy inadecuado 0 0,00 0,00 
Muy bueno - Muy adecuado 0 0,00 0,00 
Muy bueno - Adecuado 1 1,33 0,08 
Muy bueno - Inadecuado 9 3,67 7,76 
Muy bueno - Muy inadecuado 0 0,00 0,00 
Satisfactorio - Muy adecuado 0 0,00 0,00 
Satisfactorio - Adecuado 0 0,00 0,00 
Satisfactorio - Inadecuado 2 4,40 1,31 
Satisfactorio - Muy inadecuado 10 5,60 3,46 
Deficiente - Muy adecuado 0 0,00 0,00 
Deficiente - Adecuado 0 0,00 0,00 
Deficiente - Inadecuado 0 0,00 0,00 
Deficiente - Muy inadecuado 4 1,87 2,44 
Inaceptable - Muy adecuado 0 0,00 0,00 
Inaceptable -Adecuado 0 0,00 0,00 
Inaceptable - Inadecuado 0 0,00 0,00 
Inaceptable - Muy inadecuado 0 0,00 0,00 
TOTAL 30   32,09 
 
Grados de libertad. 
GL= (filas -1) (columnas -1) 
GL= (5-1) (4-1) 
GL= (4) (3) 
GL= 12 
Valor del Ji cuadrado teórico: 
X
2
t = 21,02   X
2









Como el valor es 32.09  que se encuentra fuera de la zona de aceptación de los valores -21.02  y 
21,02 se rechaza la hipótesis Hi que dice: “Los factores de riesgos psicosociales influyen en el 
rendimiento laboral del personal de carga de Tame E.P.” y acepta la Ho que dice: “Los factores de 







CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
Conclusiones 
 Se concluye que los factores de riesgos psicosociales no influyen en el rendimiento laboral 
del personal de carga de Tame E.P., aun cuando los resultados arrojados por los 
instrumentos utilizados muestran porcentajes que evidencian la presencia de riesgos 
psicosociales, lo cual, no intervienen con las actividades diarias que realiza el personal. 
Esto significa que a pesar de existir la presencia negativa de factores de riegos 
psicosociales, los funcionarios se esfuerzan para mantener un desempeño positivo.  
 Los factores de riesgos psicosociales se manifestaron en niveles negativos (muy 
inadecuado e inadecuado) en el personal, específicamente en los factores de gestión de 
tiempo, participación, implicación y responsabilidad, seguido de la formación, información 
y comunicación, es decir, se comprueba que la empresa presenta una serie de problemas 
que están afectando y alterando inadecuadamente a los trabajadores y a la organización.  
 En el rendimiento laboral del personal se obtuvo resultados a través de la evaluación al 
desempeño, donde se concluye que en su gran mayoría se encuentran en un nivel 
satisfactorio, por tal razón los trabajadores realizan sus funciones en base al cumplimiento 
de las metas, del área a la que pertenecen.  
Recomendaciones 
 La organización debe emplear un plan de capacitación enfocado en la comunicación 
efectiva entre supervisores y operadores, motivación, relaciones humanas, coaching, para 
prevenir la existencia de factores negativos que interrumpan con el normal 
desenvolvimiento de la organización. 
 Los instrumentos utilizados para evaluar el desempeño del trabajador en la actualidad por 
las instituciones públicas no se ajustan a la realidad, por lo que se recomienda que exista un 
mejor estudio de las actividades que cada trabajador realiza, es de suma importancia que se 
desarrolle una nueva herramienta de evaluación que se ajuste a las necesidades del área, la 
misma que sea objetiva, permitiendo el mejoramiento y la satisfacción laboral que obtenga 
en el entorno de la organización.  
 La comunicación entre compañeros de trabajo y jefes de área es fundamental para el 
correcto desenvolvimiento tanto en el aspecto familiar, laboral y psicológico, es decir 
generar estrategias que se enfoquen en la integración del personal los unos a los otros 
originándose de esta forma un buen ambiente laboral que como resultado se obtendrá un 
buen rendimiento laboral. 
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Como afectan los factores de riesgos psicosociales en el rendimiento laboral, en el personal del 
departamento de carga de la empresa TAME E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre” de la ciudad de 
Quito. 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
El trabajo es fundamental para la vida de las personas todos desean tener un trabajo que no les 
exponga a ningún riesgo y así les proporcione un nivel de vida aceptable, esta investigación se 
enfocara en los factores de riesgos psicosociales y como estos pueden influir en el rendimiento 
laboral, en el sector del transporte aéreo especialmente en la empresa Tame E.P. Quito, a través de 
una previa observación se manifestaron aquellas necesidades que está expuesto el personal del 
departamento de carga como son los turnos rotativos, la carga horaria de trabajo, turnos nocturnos, 
la extensión de la jornada, etc. Se debe tomar en cuenta que un riesgo no se puede eliminar pero si 
se podrá minimizar, además el riesgo no solo representa un accidente de trabajo, enfermedades 
laborales sino que hay factores psicosociales que pueden alterar la salud del trabajador hasta el 
punto de generar insatisfacción laboral, estrés, fatiga. Burn out “síndrome del quemado” y 
mobbing. 
Por esta razón se me permitirá realizar una evaluación a todo el personal del departamento de carga 
de la empresa Tame E.P. donde se observará el desempeño laboral y competencias del recurso 
humano en el ejercicio de las actividades y tareas del puesto, De esta manera la investigación si es 
factible en la organización ya que se desarrollara desde el mes de octubre del 2011, además uno de 
los ejes principales de la evaluación de riesgos psicosociales es la participación de los trabajadores 
en todo el proceso, existe también el apoyo de las autoridades y funcionarios del área de carga 
también contaré con los recursos necesarios para el trabajo investigativo como son la entrevista y 
expedientes de los servidores, durante el periodo de un año 2011-2012, el recurso económico va a 
ser financiado por mí persona, los materiales de oficina serán facilitados por la empresa. 
Una vez obtenidos los resultados de la evaluación se informarán a las respectivas autoridades para 
efectuar las medidas correctivas y estrategias adecuadas para mejorar su salud, seguridad y 
condiciones de trabajo. 
Brindando un ambiente laboral idóneo para que los servidores puedan desarrollar sus actividades y 
competencias eficientemente en su lugar de trabajo, de hecho se mostrará la importancia que tiene 




3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1. Formulación del problema 
En esta investigación se observará el problema de estudio que esté afectando en el rendimiento 
laboral, el cual influye en la salud de los trabajadores que se expresan a través de mecanismos 
psicológicos y fisiológicos, la existencia de los riesgos psicosociales en el trabajo afectan no solo 
en el desempeño de los mismos sino que a su vez obstaculiza el lograr cumplir con los objetivos de 
la empresa, mediante la evaluación y lograr minimizar los riesgos que presenten los trabajadores. 
3.2. Preguntas 
 ¿Cuáles son los riesgos psicosociales que más afectan en el rendimiento laboral de los 
funcionarios del departamento de Carga? 
 ¿De qué forma los factores de riesgos psicosociales se encuentran afectando en él 
rendimiento laboral de los trabajadores del departamento de Carga? 
 ¿Cómo la disminución de los riesgos psicosociales puede mejorar el rendimiento laboral en 
los trabajadores? 
 ¿Cuál es el rendimiento laboral del personal del departamento de carga de la empresa Tame 
E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre” Quito? 
3.3 Objetivos 
3.1 Objetivo General 
Identificar que riesgos psicosociales son los que más afectan en el rendimiento laboral en el 
personal del departamento de Carga de la empresa Tame E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre” 
Quito para mejorar su salud, seguridad y condiciones de trabajo. 
3.2 Objetivos Específicos 
 Conocer qué factores de riesgos psicosociales prevalecen y son los que afectan en el 
rendimiento laboral en los trabajadores del departamento de Carga en la empresa Tame 
E.P. 
 Minimizar los riesgos psicosociales para mejorar el rendimiento laboral en el personal. 
 Realizar una evaluación para saber qué nivel de rendimiento laboral es el que ha obtenido 




3.3 Delimitación del espacio temporal 
La investigación se llevara a cabo en la empresa Tame E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre” de la 
ciudad de Quito, ubicada en la Av. Amazonas y Rio Curaray en el periodo comprendido entre 
Octubre 2011 a Octubre del 2012. 
4. MARCO TEORICO 
4.1 Posicionamiento Teórico 
Mi trabajo investigativo se basará en los estudios realizados por el Sr. Fernando Mansilla Izquierdo 
ya que menciona que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las 
condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con las condiciones ambientales con la organización, con los procedimientos y 
métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la 
realización de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, 
tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor. 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos periodos de 
tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y complejos, 
dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino que, además, 
intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la motivación, las 
percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos personales y 
profesionales. La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en la percepción de 
la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier 
problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya que las características 
propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las 
consecuencias que sufrirá. 
Lo más relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuración espacial de los lugares de 
trabajo, que en los últimos años ha ido cambiando desde una configuración cerrada, con puestos de 
trabajo individuales, hacía una configuración abierta en la que los trabajadores no están 
completamente aislados unos de otros, aunque puede haber mamparas y separaciones entre ellos, la 
frecuente transformación de las primeras a las segundas está basada en las configuraciones abiertas 
que favorecen la comunicación, la productividad y la satisfacción, y permiten una mayor 
flexibilidad, pero aunque sean adecuados los factores ergonómicos relativos al mobiliario, 
sobrecarga de trabajo, levantamiento correcto de pesos, estrés, etc. 
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Una adecuada o inadecuada organización, planificación y distribución del tiempo de trabajo y de 
los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el desempeño de la 
actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institución y en su 
entorno. 
La jornada de trabajo excesiva produce fatiga física (imposibilidad de mantener un esfuerzo físico) 
y fatiga mental (falta de atención, presencia desagradable de asociaciones o recuerdos que distraen 
al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de rendimiento), lo que está vinculado 
a la disminución del tiempo disponible para el ocio y el descanso, lo que dificulta la recuperación 
del trabajador del esfuerzo realizado.  
La existencia de pausas y descansos durante la jornada de trabajo posibilita que el trabajador se 
recupere de la fatiga producida por trabajos monótonos, por esfuerzos físicos, por las condiciones 
ambientales desfavorables o de la carga mental generada por los requerimientos mentales, 
cognitivos o intelectuales. 
El proceso de evaluación de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes: uno global, de 
todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control pueden determinarse de inmediato y 
otro específico, de aquellos riesgos psicosociales que requieren una intervención más detallada lo 
que permitirá de esta manera sugerir estrategias adecuadas para mejor la salud, seguridad en la 
productividad de los trabajadores. 
Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos psicosociales y 
aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de burnout o síndrome de 
quemarse por el trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar un paso más en el 
diagnóstico diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al producido exclusivamente 
por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo con 
personas y por la sobrecarga de rol. 
Mediante el diagnóstico obtenido de los factores de riesgo psicosociales en el personal de carga 
permitirán brindar información que servirá como sugerencia para minimizar  factores 
problemáticos y el establecimiento de las medidas de control y estrategias de prevención. 
Es necesario mantener capacitado al talento humano no solo en áreas peligrosas o en áreas 
afectados por estrés o sobrecarga de trabajo, sino que se debe tomar en cuenta que el trabajador 
necesita ser concientizado de manera adecuada sobre el pro y contras de mantener una vida laboral 




4.2. Plan Analítico 
CAPITULO I 
1. Factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
1.1. Concepto de factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
1.2. Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
1.3. Consecuencias de los riesgos psicosociales 
2. Estrés laboral  
2.1. Concepto y  modelos teóricos 
2.2. Tipología y características individuales 
2.3. Consecuencias del estrés laboral 
3.8. Aspectos legales del estrés laboral 
3. El síndrome de burnout o síndrome de quemarse por el trabajo 
3.1. Concepto 
3.2. Etapas del síndrome de burnout 
3.3 Proceso evolutivo del síndrome de burnout 
3.4. Tipología 
3.5. Modelos etiológicos del síndrome de burnout 
3.6. Consecuencias del síndrome de burnout 





4.3 Características en la Organización 
4.4 Fases del mobbing 
4.5 Consecuencias del acoso laboral. 
CAPITULO II 
1. Evaluación de desempeño 
1.1. Evaluación del Desempeño (Concepto) 
1.2. Importancia de la Evaluación del Desempeño 
1.3. Objetivos de la Evaluación del Desempeño 
1.4. Usos de la evaluación del desempeño 
1.5. Beneficios de la Evaluación del Desempeño 
1.5.1 Beneficios para el individuo: 
1.5.2  Beneficios para el jefe:   Beneficios para la empresa: 
1.6. Ventajas de la Evaluación del Desempeño 
2. Preparación de las evaluaciones de desempeño 
2.1 Preparación de las Evaluaciones de Desempeño  (Concepto) 
2.2  Métodos de Evaluación Basados en el Desempeño a Futuro 
2.3 Métodos para la Evaluación del Desempeño 
2.4  Sistemas de Evaluación 
2.5 Estándares de Desempeño 
3. Implicaciones del proceso de evaluación  
3.1 Implicaciones del Proceso de Evaluación (Concepto) 
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3.2 Mediciones del Desempeño 
3.3 Nivel de Responsabilidad por la Evaluación del Desempeño 
3.4 Selección del Tipo de Datos para Evaluar el Desempeño 
Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Colombia: McGraw Hill, 2002. 
 MANSILLA, I. Fernando. Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y 
Práctica. Página web: www.psicologiaon-line.com/ebooks/riesgos. 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 Enfoque mixto.- será la forma en cómo se investiga la relación entre los fenómenos 
psicosociales y la operación de los datos estadísticos el manejo de las variables en su forma 
natural, no solo desde una visión cuantitativa y cualitativa  también a través de la técnicas 
de observación según el ambiente laboral de la empresa. 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 Correlacional.- este estudio permitirá observar la relación de las dos variables establecidas 
que existe en la investigación, los riesgos psicosociales y el rendimiento laboral a través de 
los resultados obtenidos de los test y cuestionarios adicionalmente se desarrollara un 
análisis de los datos estadísticos de la investigación realizada al personal para comprobar si 
la hipótesis es verdadera o falsa. 
7. FORMULACIÓN DE LA HIPÒTESIS 
7.1 Planteamiento de la hipótesis 
Los factores de riesgos psicosociales en el rendimiento laboral, en el personal del departamento de 





7.2 Identificación de las variables 
Variable independiente Indicador Instrumentos Medidas 
 
 
Rendimiento laboral de los 
trabajadores 
 




técnicas del puesto  
 Competencias 
universales  









 Media  
 Baja 
 








técnicas del puesto 
 Competencias 
universales 
 Trabajo en equipo, 












8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1 Diseño Cuantitativo 
Será un estudio de tipo no experimental que permitirá describir, analizar, y comparar los resultados 
que se obtienen de las evaluaciones de la investigación sin intervenir en la misma, de hecho se 
observara el comportamiento de los empleados y los factores de riesgos que afectan en su 
desempeño. 
9. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1 Población y Muestra 
La población sujeta a investigación son 30 trabajadores del departamento de carga de la empresa 
Tame E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre”. 
9.2 Característica de Población y Muestra 
Esta investigación considerara el 100% de la población es decir las 30 personas del departamento 
de carga de la empresa Tame E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre”. 
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9.3 Diseño de la muestra 
La muestra es no probabilística, porque solo participara en la investigación el personal del 













        
9.4 Tamaño de la Muestra 
La muestra consta del 100% de las/los trabajadores del departamento de carga que consta de 30 
trabajadores de la empresa Tame E.P del aeropuerto “Mariscal Sucre” de la ciudad de Quito. 
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
Métodos 
 Método Deductivo.- este método será de ayuda para comenzar la investigación de forma 
generalizada con todos los trabajadores a través de evaluaciones y luego realizar el análisis 
individual de los resultados, de tal manera que cada trabajador pueda desarrollar sus 
actividades eficientemente acorde a las del puesto y mejorando su salud. 
 Método Inductivo.- este método permitirá observar los puntos particulares que se presentan 
en el rendimiento laboral y en los riesgos psicosociales que estén afectando en el 
desenvolvimiento hasta lograr mejorar sus condiciones de salud y la eficiencia. 
 Método Estadístico.- utilizaré este método para recolectar los resultados que tienen los 
trabajadores de los cuestionarios y test además se analizara los datos estadísticos para 
observar el porcentaje de las necesidades que hay que mejorar el rendimiento laboral del 
personal dentro de la empresa.  
Técnicas 
 Observación.- mediante esta técnica me permitirá ver qué factores de riesgos psicosociales 
están afectando en el rendimiento laboral  en el personal de carga de Tame E.P. 
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 Entrevista.- esta técnica permitirá que los trabajadores se sientan escuchados al momento 
de  expresar las necesidades que tienen en su departamento de carga. 
 Cuestionarios: se utilizará para evaluar los factores de riesgos que influyan en la eficiencia 
de su rendimiento laboral en el personal del departamento de carga de la empresa Tame 
E.P. 
Instrumento de medición 
 Cuestionarios (Test de Navarra y Evaluación al desempeño SENRES) 
 Entrevista 
 Observación 
11. FASES DE LA INVESTIGACIOÓN DE CAMPO 
 Diagnóstico: será de los Factores de Riegos psicosociales en los trabajadores. 
 Diseño: se utilizará los test y cuestionarios para la investigación. 
 Recopilación de los resultados: permitirá medir los porcentajes de riesgos que influyen en 
el rendimiento del personal. 
 Evaluación: será la forma en cómo se manifiesten en la investigación de los factores 
psicosociales  y del desempeño laboral. 
 Interpretación de resultados: se analizará los porcentajes de las dos variables de estudio en 
la investigación con el personal de carga de la empresa Tame E.P. 
 Elaboración del informe de investigación final. 
12. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
A través del trabajo de investigación se espera mejorar las condiciones de salud, seguridad y el 
rendimiento de los trabajadores en un 7% del departamento de carga de la empresa Tame E.P. 
Quito. 2011-2012. 
13. RESPONSABLES 
 Alumno: Sandra Elizabeth Celi Yaguana 
 Supervisor de Investigación: Dr. Jorge Herrán 
14. RECURSOS 






 Reproductor de imagen y sonido 
 Cámara de fotos 





 Hojas de papel bond 
 Grapadora 
14.2 Recursos Tecnológicos 
 Computadora  
 Teléfono 
 Internet 
 Proyector de imagen y sonido. 
14.3 Recursos Humanos 
 Autoridades de la empresa Tame E.P. del aeropuerto “Mariscal Sucre” 
Quito – Ecuador. 
 Personal del departamento de Carga de la empresa Tame E.P. del 
aeropuerto “Mariscal Sucre” Quito – Ecuador. 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 


























































            
2.Revisión y aprobación del plan de investigación              
3.Elaboración del Marco Teórico              
4.Diseño de la muestra y elaboración  del cuadro de muestra               
5.Diseño y aplicación de los instrumentos              
6. Recolección de datos.              
7. Análisis de los resultados.              
8. Elaboración del reporte. 
 
             
9.Aprobación final  
 
             












 BENAVIDES F. Salud laboral, conceptos y técnicas para la prevención de riesgos 
laborales. Masson, Segunda edición, 2000, Barcelona-España. P. 401. A 412. 
 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Colombia: Mc Graw, 2002 
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Anexo B. Glosario técnicos 
A 
Autonomía 
Se refiere a la discreción concedida al trabajador sobre la gestión de su tiempo de trabajo y 
descanso. Se pregunta al trabajador sobre la elección del ritmo o de la cadencia de trabajo y de la 
libertad que tiene para alternarlos si lo desea, así como respecto a su capacidad para distribuir sus 
descansos. 
Actitud 
Es el esquema o conjunto de valores formados por las experiencias y vivencias, sociales, que 
condicionan la manera de reaccionar de las personas ante un hecho o ante otras personas. 
C 
Carga menta 
Se entiende el grado de movilización, el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para 
hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de la realización 
del trabajo.  
Conflicto del rol 
Cuando existen demandas conflictivas o contrapuestas, o demandas que el trabajador no desea 
cumplir, de forma que aparecen simultáneamente una serie de demandas o puestas que impiden al 
trabajador una toma de decisión clara o rápida sobre que hacer. 
B 
Burnout 
Una respuesta prolongada a estresores crónicos a nivel personal y relación en el trabajo, 
determinado a partir de las dimensiones conocidas como agotamiento, cinismo, e ineficacia 
personal.  
F 
Factores de riesgos psicosociales  
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Según La Organización Internacional del trabajo  define: los factores psicosociales como 
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de 
organización, por una parte y por otra, las capacidades de los trabajador, sus necesidades, su cultura 
y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias,  
puede influir en la salud, el rendimiento y satisfacción en el trabajo. 
Fatiga 
Corresponde a un estado anímico de cansancio o de agotamiento debido a un esfuerzo físico y 
mental externo, derivados de las condiciones ambientales, el clima social del trabajo, las 




Es considerada como cualquier procedimiento cuyo objetivo es enseñar a una persona a controlar 
su propio nivel de activación fisiológica sin ayuda de recursos externos. 
S 
Satisfacción laboral 
Expresa en qué medidas se acomodan las características del trabajo a los deseos, aspiraciones, 
expectativas o necesidades del trabajador, según es percibido y reflejado por el propio trabajador. 
Sobre carga de trabajo 
Cuando el volumen, la magnitud o complejidad de la tarea está por encima de la capacidad del 
trabajador para responder a esta tarea. 
71 
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